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RESUMO 
Essa pesquisa propôs-se a descrever as percepções de Qualidade de Vida no 
Trabalho (QVT) de trabalhadores de uma Empresa privada, sediada em Brasília – 
DF, segundo a abordagem preventiva de QVT. Ela tem como foco atuar nos fatores 
que comprometem a QVT, diferentemente da abordagem assistencialista, que visa 
aumentar a resistência física e mental do trabalhador. O estudo é empírico, 
exploratório e descritivo quanto aos fins e qualitativo e quantitativo quanto à sua 
natureza. A amostra foi composta de 52 colaboradores. O instrumento de coleta de 
dados, IA_QVT (Inventário de Avaliação de Qualidade de Vida no Trabalho), 
mensurou a percepção dos participantes com base em cinco fatores: Condições de 
Trabalho, Organização do Trabalho, Relações Sócio-Profissionais de Trabalho, 
Reconhecimento e Crescimento Profissional e Elo Trabalho – Vida Social. O 
instrumento também continha quatro questões abertas. Após o tratamento dos 
dados, foi percebido que existem diferenças no que diz respeito à percepção de 
QVT dos trabalhadores frente à abordagem assistencialista. A média global de QVT 
foi positiva (valor 6,74 e desvio-padrão 1,05). O pior fator avaliado foi a organização 
do trabalho (valor 4,15 e desvio-padrão 0,93) e, o melhor avaliado, foi condições de 
trabalho (valor 8,17 e desvio-padrão 1,58). Essa pesquisa contribuiu para a 
construção da abordagem preventiva de QVT, por serem incipientes estudos em 
Administração que buscam realizar um diagnóstico centrado nessa abordagem, 
podendo, ainda, institucionalmente, fornecer subsídios para a melhoria do bem-estar 
dos colaboradores, satisfação dos usuários e clientes e otimização da produtividade 
organizacional. 
 
Palavras-chave: Diagnóstico. Abordagem Preventiva de QVT.  Bem-Estar no 
trabalho. 
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1 INTRODUÇÃO 
Neste capítulo inicial, será feita a introdução do assunto em estudo, englobando 
cinco partes: contextualização, formulação do problema de pesquisa, objetivo geral, 
objetivos específicos e, por fim, as justificativas do estudo. 
1.1 Contextualização 
A intensificação do processo de globalização e o cenário de competitividade 
crescente entre as organizações têm motivado a realização de estudos voltados 
para o elemento humano no contexto laboral. Esse fato advém do consenso de que 
as pessoas que compõem uma organização influenciam diretamente os resultados e 
a produtividade alcançados, ao mesmo tempo em que são influenciadas, negativa 
ou positivamente, pelos imperativos do contexto organizacional. 
A área privada, bem como o setor público, tem repensado as suas estruturas 
organizacionais, as práticas de gestão de pessoas e a forma de organização do 
trabalho, a fim de conferir agilidade, eficiência e eficácia na prestação de serviços 
frente às constantes demandas de mercado e transformações nas áreas econômica, 
social, histórica e tecnológica. 
Essa nova e intensa dinâmica do contexto organizacional tem facilitado a inovação 
contínua dos processos de trabalho e da gestão da produção, bem como uma 
crescente evolução tecnológica. Estes fatores, combinados com o aumento da carga 
de trabalho, têm impactado na gestão de Pessoas e, por consequência, na 
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) da sociedade contemporânea. 
A temática Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) vem sendo fonte de crescente 
interesse por parte de pesquisadores e profissionais. O aumento dos estudos em 
QVT fundamenta-se entre outras, na premissa do resgate do papel ontológico do 
trabalho como valor de identidade individual e coletiva. (FERREIRA; FERREIRA; 
ANTLOGA; BERGAMASCHI, 2010).  
No Brasil, existem duas correntes que versam sobre QVT. A primeira é calcada em 
uma abordagem assistencialista, de natureza compensatória do desgaste vivenciado 
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pelos trabalhadores, tendo papel paliativo em relação aos males ocasionados pelo 
contexto de trabalho. E, a segunda, de viés preventivo, propõe uma inversão de 
paradigma, pois tem como foco principal o diagnóstico (sob a ótica dos 
trabalhadores), a análise e a retirada ou a atenuação de fatores geradores de mal-
estar que estão presentes no contexto laboral e de produção, e não no indivíduo em 
si, como sugere a abordagem assistencialista (FERREIRA; FERREIRA; ANTLOGA; 
BERGAMASCHI, 2009). 
Em função do exposto, o presente trabalho tem por objetivo geral descrever as 
percepções que os trabalhadores de uma empresa privada, do ramo de venda de 
materiais para construção, têm acerca de sua Qualidade de Vida no Trabalho.  
Para tanto, este relato foi estruturado nas seguintes partes: referencial teórico, no 
qual serão explicitados origens e conceitos de QVT, as abordagens existentes, 
perspectivas predominantes do tema, entre outros; abordagem metodológica, 
elencando como ocorreu o levantamento e a análise dos dados, bem como a 
descrição do instrumento de pesquisa e da amostra de participantes; os resultados, 
tanto qualitativos quanto quantitativos; e, por fim, as conclusões e limites da 
pesquisa. 
1.2 Formulação do problema  
A pergunta que motivou esta pesquisa pode ser definida da seguinte forma: “Quais 
são as características da percepção de Qualidade de Vida no Trabalho dos 
trabalhadores da Empresa Alfa em Brasília?”. 
1.3 Objetivo Geral 
Descrever a percepção que os trabalhadores de uma Empresa Alfa possuem a 
respeito de sua Qualidade de Vida no Trabalho. 
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1.4 Objetivos Específicos 
a) Descrever quais são os pontos positivos oriundos da percepção dos 
trabalhadores acerca de sua Qualidade de Vida no Trabalho; 
b) Descrever quais são os pontos negativos oriundos da percepção dos 
trabalhadores acerca de sua Qualidade de Vida no Trabalho; 
c)   Observar se existe, na organização, percepção de bem-estar no trabalho. 
1.5 Justificativas 
O presente estudo mostra-se relevante sob três esferas distintas, mas inter-
relacionadas: social, institucional e acadêmica.  
Socialmente, pois, quando se conhece a percepção de QVT dos trabalhadores 
pode-se aprimorá-la e, possivelmente, melhorar os serviços prestados aos clientes, 
gerando um diferencial competitivo para a Empresa.  
Institucionalmente, é justificado pelo fato de que quando se conhece a percepção 
dos trabalhadores a respeito de sua QVT, podem-se identificar fatores positivos e 
negativos que impactam no bem-estar dos funcionários e, por conseguinte, na 
produtividade da empresa. E, como consequência prática para a empresa, ter 
condições de elaborar programas e ações de QVT; além de subsidiar as decisões 
sobre quais estratégias adotar no seu contexto de trabalho. 
O foco dessa pesquisa foi uma organização do setor privado, pelo fato da empresa 
estar passando por problemas nos seus processos de trabalho e os donos quererem 
implantar uma política voltada para a QVT. Sendo assim, surgiu a necessidade de 
realizar um diagnóstico, de efetuar um levantamento. 
Academicamente, porque ajuda na construção de uma abordagem preventiva de 
QVT (FERREIRA, 2006), além de investigar o problema proposto, por um viés 
preventivo, objeto pouco estudado na Administração. Na literatura, quase não há 
autores que dissertam acerca desse tema, por isso a constante necessidade de se 
remeter aos estudos de Ferreira. 
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2 REFERENCIAL TEÓRICO 
Este capítulo destina-se à apresentação do referencial teórico utilizado como base 
para a realização dessa pesquisa. Nele, serão abordados assuntos inerentes ao 
conceito e importância, abordagens e perspectivas de Qualidade de Vida no 
Trabalho (QVT), além de relatar fatos de sua evolução histórica. 
2.1 Reestruturação produtiva e relação homem X trabalho 
O atual cenário do mundo do trabalho tem seu ponto de inflexão histórica no fim dos 
anos sessenta do século passado (FERREIRA, 2008a). Neste período, iniciou-se um 
processo de Reestruturação Produtiva (RP) como modo de suplantar a crise vigente 
nos países ocidentais, de feição taylor-fordista BRAVERMAN (1975) apud 
FERREIRA (2011).  
Na década de 1970, eclodiu uma crise no modelo de acumulação capitalista. 
Somado a este fato, os efeitos de variados fatores, como o fortalecimento das 
reivindicações sindicais, o aumento das taxas de juros e o aumento brutal do preço 
do petróleo, levaram a essa crise, impondo limites concretos nas taxas de mais-valia 
(HOBSBAWM, 1996). 
Conforme afirma De Toni (2006) estabeleceu-se:  
 
(...) um processo produtivo de reestruturação capitalista que inclui formas 
diferenciadas de se produzir e organizar o trabalho [...]. Registram-se a 
redução do emprego assalariado, especialmente na indústria, a proliferação 
de atividades em serviços, a expansão de formas atípicas de inserção 
laboral em frente do padrão assalariado anterior e, principalmente, a 
ampliação do desemprego e sua manutenção em patamar elevado (DE 
TONI, 2006, p.127). 
 
O fenômeno da Reestruturação Produtiva e industrial surgia. Este fenômeno pode 
ser definido como uma busca por adequar e instalar mudanças radicais nos âmbitos 
das organizações produtivas, das relações de produção, do modelo dominante de 
gestão do trabalho e da tecnologia. De acordo com Leite (1994), a premissa da 
flexibilização vai se declarando como uma das conjecturas centrais da chamada 
Reestruturação Produtiva. Esta institui um novo padrão de competitividade nas 
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esferas privada e pública (FERREIRA; FERREIRA; ANTLOGA; BERGAMASCHI, 
2009). 
A globalização da economia mundial, juntamente com as novas tendências de 
competitividade, modificou as organizações, incorporando-as em contextos de 
grandes e rápidas transformações sociais, políticas, econômicas, tecnológicas e 
culturais. Para continuidade delas, tornou-se essencial a Reestruturação Produtiva, 
resultado da mecanização intensa das atividades, fomentando a alteração do 
relacionamento do homem com o seu trabalho. 
Na literatura, é possível encontrar diversas definições para trabalho, estando a 
seguir uma delas, a saber:  
 
O trabalho – que é a ação transformadora do homem sobre a natureza – 
modifica também a maneira de pensar, agir e sentir, de modo que nunca 
permanecemos os mesmos ao fim de uma atividade, qualquer que ela seja. 
É nesse sentido que dizemos que, pelo trabalho, o homem se autoproduz, 
ao mesmo tempo em que produz sua própria cultura. (ARANHA, 1996, p.3). 
 
A relação do homem com o trabalho pode ser ambígua. Por vezes, muito 
tumultuada, por, na maioria das vezes, ser percebido como indesejado, como um 
fardo pesado, que termina dificultando o indivíduo de viver. Contudo, 
frequentemente, é percebido também como algo que concede sentido estruturador à 
vida, eleva o status, define a identidade pessoal e impulsiona o crescimento do ser 
humano (RODRIGUES, 1994). Por isso, os impactos da Reestruturação Produtiva 
vão além das estruturas organizacionais, pois implicam também em uma 
reconcepção da relação do homem com o trabalho. Logo, o resultado final deste 
processo pode, certamente, impactar a QVT. A seguir, as origens da QVT serão 
expostas. 
2.2 Origens da QVT 
Após a primeira Guerra Mundial ter fim, o interesse por QVT teve um impulso no 
momento em que fatores ligados à economia, à política e à sociedade concorreram 
para necessidade de mudanças na forma de tratamento dos trabalhadores. Os 
funcionários, neste tempo, precisavam produzir de qualquer modo. Logo, não havia 
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preocupações relacionadas ao indivíduo, mas sim um cuidado de cunho 
exclusivamente econômico. 
Nas décadas de trinta e quarenta do século XX, houve repercussão envolvendo o 
bem-estar dos trabalhadores, por meio dos primeiros programas voltados à 
segurança do trabalho, nascidos, fundamentalmente, na escola de Relações 
Humanas da Administração. Posteriormente, a questão da QVT surgiu na Inglaterra, 
na década de cinquenta, promovida pelos estudos realizados por Eric Trist e 
colaboradores. Esses estudos tinham como premissa avaliar a relação entre 
indivíduo, trabalho e organização. 
Na década de 1960, vários movimentos com a presença atuante de líderes sindicais, 
cientistas sociais, empresários e governantes eclodiram em busca de melhores 
condições de trabalho, visando minimizar os efeitos negativos do emprego na saúde 
e no bem-estar de cada trabalhador. 
Na década de setenta do século XX, então, foi publicado o clássico estudo de 
Walton (1973). O autor dizia que QVT inscrevia-se em um contexto de equilíbrio 
entre trabalho e outras esferas da vida, destacando o papel social da organização e 
a importância de aliar produtividade com os programas de Qualidade de Vida no 
Trabalho (WALTON (1973) APUD FERREIRA; FERREIRA; ANTLOGA; 
BERGAMASCHI, (2009)). 
A partir da década de 80 do século passado, inúmeras mudanças se tornaram mais 
evidentes com o avanço tecnológico e, consequentemente, com a modernização 
industrial e com a rapidez no fluxo das informações em um ambiente altamente 
turbulento. Foi quando os fatores citados possibilitaram a inserção e o 
desenvolvimento da QVT no ambiente organizacional.  
Desse modo, atualmente, a discussão em torno de temas relacionados à gestão de 
pessoas e as relações de trabalho, na literatura, tem destacado as transformações 
que afetam o atual mundo do trabalho: o aumento da competição nos ambientes de 
trabalho, o fim das carreiras organizacionais e a instabilidade dos vínculos 
empregatícios (DUTRA, 2010).  
“A QVT tem sido uma preocupação do homem desde o início de sua existência com 
outros títulos e em outros contextos, mas sempre voltada para facilitar ou trazer 
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satisfação e bem-estar ao trabalhador na execução de sua tarefa” (RODRIGUES, 
1994, p. 76). 
Assim, portanto, pôde ser descrito o cenário de evolução histórica da QVT no 
mundo. Seu conceito será destacado na seção seguinte. 
2.3 QVT – Conceituação  
A diversidade conceitual no campo de QVT é bastante acentuada. Não existe um 
consenso entre os pesquisadores da área acerca de seu significado. O conceito de 
QVT pode ser interpretado de diversos modos, a depender da abordagem que se 
pretende adotar. 
Neste contexto, a QVT aparece como uma possibilidade de resgate da discussão 
sobre o sentido do trabalho humano, configurando-se em alternativa para 
compatibilizar bem-estar, eficiência e eficácia nas organizações (FERREIRA; 
FERREIRA; ANTLOGA; BERGAMASCHI, 2009). Ela contrapõe-se àquelas noções 
de inspiração taylorista, de forma mecanicista, de adaptar o homem ao trabalho, 
concebendo-o como uma variável de ajuste. 
Walton (1973) apud Rodrigues (1994) entende que: 
 
QVT é a resultante direta da combinação de diversas dimensões básicas da 
tarefa e de outras dimensões não dependentes diretamente da tarefa, 
capazes de produzir motivação e satisfação em diferentes níveis, além de 
resultar em diversos tipos de atividades e condutas dos indivíduos 
pertencentes a uma organização (WALTON, 1973, apud RODRIGUES, 
1994, p.21). 
 
Os trabalhos de Walton (1973) demonstraram que oitos fatores expressam a QVT: a 
compensação justa e adequada, as condições de trabalho, o uso e desenvolvimento 
das capacidades, as chances de crescimento e segurança, a integração social na 
empresa, o constitucionalismo, o trabalho e espaço total de vida (WALTON (1973) 
APUD FERREIRA; FERREIRA; ANTLOGA; BERGAMASCHI, (2009)). 
Para Albuquerque e França (1998), QVT pode ser entendida como o conjunto de 
ações que uma empresa realiza, a fim de diagnosticar e implantar melhorias e 
inovações gerenciais, tecnológicas e estruturais tanto dentro quanto fora do 
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ambiente de trabalho. Além disso, essas ações têm como objetivo propiciar 
condições plenas de desenvolvimento humano no trabalho e durante a sua 
realização. 
Ultimamente, tem-se falado bastante em uma nova forma de definir QVT, 
contrapondo-se à tradição histórica e hegemônica acerca dessa temática. Das 
diferentes abordagens existentes (e que serão explanadas no capítulo a seguir) 
obtém-se um novo conceito de QVT, de viés preventivo, que abarca duas 
perspectivas consideradas interdependentes, a saber: 
 
Sob a ótica das organizações, ela é um preceito de gestão organizacional 
que se expressa por um conjunto de normas, diretrizes e práticas no âmbito 
das condições, da organização e das relações sócio-profissionais de 
trabalho que visa à promoção do bem-estar individual e coletivo, o 
desenvolvimento pessoal dos trabalhadores e o exercício da cidadania 
organizacional nos ambientes de trabalho. Sob a ótica dos sujeitos, ela se 
expressa por meio das representações globais que estes constroem sobre o 
contexto de produção no qual estão inseridos, indicando o predomínio de 
vivências de bem-estar no trabalho, de reconhecimento institucional e 
coletivo, de possibilidade de crescimento profissional e de respeito às 
características individuais (FERREIRA, 2006, p. 219). 
 
Dessa maneira, o conceito a ser adotado para fins deste estudo será o de Ferreira 
(2006), correlacionado a QVT, conforme acima apresentado. 
2.4 Diferentes abordagens de QVT 
As mais difundidas abordagens de QVT, conforme Rodrigues (1994), foram as 
propostas por Richard Walton, William Westley, K. Davis e W. Werther, E. Huse e T. 
Cummings e D. Nadler e E. Lawer. 
Walton (1973) apud Rodrigues (1994) afirma que a expressão QVT tem sido 
utilizada com frequência a fim de descrever valores ambientais e humanos, 
negligenciados pelas sociedades industriais em prol do avanço tecnológico, da 
produtividade e do crescimento econômico. Ele elenca oito categorias conceituais 
com a finalidade de explorá-las: 
• Compensação justa e adequada: busca da obtenção de remuneração 
adequada pelo trabalho realizado. 
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• Condições de segurança e saúde do trabalho: analisam a jornada e a 
carga de trabalho, equipamentos disponíveis para a execução das tarefas 
e ambiente saudável, a fim de preservar a saúde do trabalhador. 
• Oportunidade imediata e desenvolvimento da capacidade humana: diz 
respeito às políticas da instituição com relação ao desenvolvimento, 
crescimento e segurança. 
• Oportunidade futura para crescimento contínuo e segurança: Evidencia a 
oportunidade de carreira. 
• Integração social na organização: Considera a existência de igualdade de 
oportunidades e incentiva o bom relacionamento interpessoal. 
• O constitucionalismo na organização: envolve o respeito aos direitos 
trabalhistas, à privacidade social e à liberdade de expressão. 
• O trabalho e o espaço total da vida: equilíbrio entre vida social e trabalho. 
• A relevância social da vida do trabalho: analisa a percepção do 
empregado frente à imagem da empresa. 
Westley (1979) apud Rodrigues (1994) qualifica quatro problemas que geram 
influência direta na QVT: político, promovendo a insegurança; econômico, 
evidenciando a injustiça; psicológico, causando a alienação; e, sociológico, 
provocando a anomia.  
E. Huse e T. Cummings (1985) apud Rodrigues (1994) declaram QVT como uma 
forma de pensamento envolvendo pessoas, trabalho e organização, destacando-se 
a participação dos trabalhadores nas decisões e nos problemas do trabalho. Essa 
conceituação abarca aspectos como: 
• Participação do trabalhador: faz parte do processo de tomada de decisão. 
Sua participação é operacionalizada por meio de grupos de trabalho 
cooperativo e Ciclos de Controle de Qualidade (CCQ). 
• Projeto do cargo: abrange a reestruturação de cargos segundo as 
necessidades tecnológicas do trabalhador. 
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• Inovação no sistema de recompensa: corresponde ao plano de cargo e 
salário, visa diminuir as diferenças salariais e o status existentes entre os 
trabalhadores. 
• Melhora no ambiente de trabalho: as mudanças físicas nas condições de 
trabalho tornam os operários mais satisfeitos, afetando positivamente, de 
forma indireta, a produtividade. 
Para Nadler e Lawler (1983) apud Rodrigues (1994), a estrutura dos processos 
participantes criados é fator determinante de sucesso, viabilidade e impacto a longo 
prazo dos esforços de QVT. Os autores dizem que essa estrutura deve conter um 
projeto coerente com o contexto em que será aplicado, incentivar mudanças nos 
sistemas de gerenciamento e envolver amplamente a alta gerência. 
As principais publicações em QVT vêm enfatizando diferentes aspectos. 
Relacionam-se algumas delas a seguir: conciliação dos interesses das organizações 
e dos indivíduos (FERNANDES, 1996), saúde, estilo de vida e ambientes de 
trabalho (SILVA; MARCHI, 1997), saúde mental, condições, organização e as 
relações de trabalho (SAMPAIO, 2004); QVT de viés preventivo (FERREIRA, 2008); 
diagnóstico e monitoramento (FERREIRA, 2009). 
No Brasil, verificam-se, de um modo geral, nos últimos anos, duas abordagens de 
QVT: a de caráter assistencialista (originada pelos modelos clássicos) e a de caráter 
preventivo (contra-hegemônica, nascida na Ergonomia da Atividade francesa). Uma 
opõe-se à outra quanto ao foco, pois a primeira tem o individuo como foco; já a 
segunda, o contexto de produção sobressai. (FERREIRA; FERREIRA; ANTLOGA; 
BERGAMASCHI, 2009). A seguir, ambas serão descritas. 
2.5 QVT – Perspectiva Assistencialista 
Por conta do novo padrão da economia do país, aliado às modificações que as 
organizações tiveram que fazer para acompanhar o ritmo do mercado, a questão de 
Qualidade de Vida no Trabalho tornou-se um fator muito importante.  
Neste contexto, de acordo com Ferreira (2006) aparece uma ferramenta 
aparentemente útil, denominada de “kit QVT”, que é um pacote de solução 
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antiestresse implementado pelas empresas para aumentarem a resistência física e 
psicológica dos colaboradores. Atividades como yoga, aikido, capoeira, massagens 
terapêuticas, dança de salão, feira de artesanato, coral e palestras, acabam 
tornando-se comuns nesta abordagem assistencialista. Para o autor, essas ações 
são estratégias de sedução gerencial com o intuito de instrumentalizar os 
trabalhadores visando à garantia de desempenhos esperados e, ainda, aumentar a 
resistência física e mental do indivíduo, sem investigar fatores presentes no contexto 
de trabalho. 
Para Ferreira (2006), o enfoque assistencialista possui três limites principais: baseia-
se em atividades do tipo antiestresse, busca compensar o desgaste sem efetuar a 
eliminação da fonte e age no indivíduo como variável de ajuste, deixando a 
responsabilidade da organização em segundo plano. 
Há outras características similares elencadas: responsabilização do trabalhador por 
sua QVT, atividades de QVT de natureza compensatória devido ao desgaste 
provocado cotidianamente e ênfase exclusiva na produtividade (FERREIRA; 
FERREIRA; ANTLOGA; BERGAMASCHI, 2009). 
Dessa maneira, o foco dessa abordagem é aumentar a resistência física e mental do 
trabalhador. Porém, no longo prazo, tal abordagem tende a ser cara para a 
organização e ter pouca adesão por parte dos trabalhadores (FERREIRA, 2006). 
Segundo Ferreira (2011), as práticas de QVT advindas da abordagem 
assistencialista podem ser comparadas a uma espécie de ofurô corporativo. O ofurô 
corporativo é uma expressão metafórica usada para ilustrar as atividades de prazer 
e relaxamento que tipicamente marcam a abordagem de viés assistencialista. A 
metáfora do ofurô prescreve que o trabalhador, ao participar de uma ginástica 
laboral, por exemplo, é retirado do contexto de trabalho por algum tempo e colocado 
em uma sessão de relaxamento. Terminada a sessão, o trabalhador retorna ao seu 
posto de trabalho, voltando a vivenciar situações de mal-estar, como más condições 
de trabalho, relações precárias de trabalho, falta de reconhecimento. Essas práticas, 
portanto, buscam compensar o desgaste sem eliminar a fonte dele, adaptando o 
funcionário ao trabalho ao invés de o trabalho adaptar-se a ele. 
Sendo assim, a QVT do tipo assistencialista – ofurô corporativo – caracteriza-se por 
várias atividades do tipo anti-estresse como, por exemplo, dança de salão, ioga, 
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massagens terapêuticas. Nessa ótica, portanto, o trabalhador é visto como a variável 
de ajuste.  
Na seção seguinte, será descrito o conceito e as implicações relacionadas ao 
trabalho que a perspectiva preventiva pressupõe. Esta será adotada como referência 
para a análise e resultados da pesquisa. 
2.6 QVT – Perspectiva Preventiva 
A abordagem preventiva de QVT surgiu como um meio de tentar superar os limites 
impostos pela concepção assistencialista. Os primeiros estudos foram realizados por 
Ferreira (2006). Esse estudo tinha como fundamento uma concepção contra-
hegemônica, pois visava atuar nas “causas” que comprometem a Qualidade de Vida 
no Trabalho no contexto de produção em que o trabalhador está inserido. 
Para Ferreira (2006), esta perspectiva de QVT propõe o resgate da relação entre as 
condições, organização e relações socioprofissionais e as experiências de mal-estar 
no trabalho, bem como, os riscos para a saúde dos trabalhadores e o bem-estar de 
usuários, clientes e consumidores. 
Ferreira (2006) diz que o foco da abordagem está em afastar o mal-estar gerado no 
ambiente de trabalho, atuando diretamente em cinco fatores interdependentes que, 
via de regra, estão sob responsabilidade da organização: condições do trabalho, 
organização do trabalho, relações sócio-profissionais de trabalho, crescimento e 
reconhecimento profissional e o elo trabalho-vida social. 
Ferreira; Ferreira; Antloga; Bergamaschi, (2009) elencam apenas três fatores: 
condições do trabalho, organização do trabalho, relações sócio-profissionais de 
trabalho. A produtividade passa a ser uma consequência, visto que a QVT é uma 
tarefa de todos. Para eles, a concepção contra-hegemônica, oposta às ideias da 
abordagem assistencialista, assenta-se na Ergonomia da Atividade aplicada à 
Qualidade de Vida no Trabalho. 
A Ergonomia da Atividade tem como um de seus objetivos, a compreensão dos 
indicadores críticos existentes no contexto de produção de bens e serviços, 
minimizando os efeitos negativos com base em uma solução de compromisso que 
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atenda aos interesses de trabalhadores, gestores, usuários e consumidores 
(FERREIRA; MENDES, 2003). A premissa básica é adaptar o trabalho ao ser 
humano, e não o contrário. 
A par disso, considerando que a abordagem preventiva de QVT atribui a 
responsabilidade tanto à organização quanto ao indivíduo pela promoção do bem-
estar, tendo como variável de ajuste, o contexto de trabalho, e que se realizam 
diagnósticos baseado na visão dos trabalhadores, este presente estudo seguiu à luz 
da ótica preventiva. 
 
Tabela 1 – Diferença conceitual entre abordagens assistencialista e preventiva 
Assistencialista Preventiva 
Foco: aumentar a resistência física e mental 
do trabalhador  
Foco: atuar nas “causas” que 
comprometem a Qualidade de Vida no 
Trabalho  
O indivíduo é a variável de ajuste  O indivíduo não é a variável de ajuste  
Adesão inicial forte, mas depois declina  Pressupõe adesão contínua  
Desconfiança e descrença dos 
trabalhadores  
Confiança dos trabalhadores  
Desmotivação e adoecimento  Motivação e afastamento de mal-estar 
gerado no trabalho atuando diretamente em 
cinco fatores  
Possui natureza compensatória e  
paliativa  
Possui a premissa de adaptar o trabalho ao 
ser humano  
 
2.7 Bem-estar e Qualidade de Vida no Trabalho 
De acordo com a literatura científica da área, não há consenso acerca da definição 
do conceito de bem-estar no trabalho. O que é possível dizer é que bem-estar, 
satisfação e felicidade são termos que se misturam na sua essência, apesar de 
serem conceitos distintos. Para definir bem-estar no trabalho, é necessário analisar 
as duas abordagens presentes na literatura: a hedônica, que diz respeito à 
experiência de prazer versus desprazer, pois sucede de julgamentos acerca de 
elementos positivos e negativos (RYAN; DECI, 2001); e a eudaimônica, que versa 
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sobre a realização pessoal, a realização do potencial do homem, transpondo-se à 
noção de felicidade hedônica (RYAN; DECI, 2001).  
Conforme Paschoal, Torres e Porto (2010), o bem-estar no trabalho, na concepção 
hedônica, é uma experiência cumulativa de afetos, envolvendo tanto o afeto positivo 
quanto o afeto negativo.  
Afeto positivo pode ser compreendido como um sentimento transitório e definido 
como:  
 
[...] um contentamento hedônico puro experimentado em um determinado 
momento como um estado de alerta, de entusiasmo e de atividade. 
(ALBUQUERQUE; TRÓCOLII, 2004, p. 154). 
 
 
Por sua vez, afeto negativo consiste em um sentimento passageiro o qual:  
 
[...] inclui emoções desagradáveis como ansiedade, depressão, agitação, 
aborrecimento, pessimismo e outros sintomas psicológicos aflitivos e 
angustiantes. (ALBUQUERQUE; TRÓCOLII, 2004, p. 154).  
 
Já na concepção eudaimônica, o bem-estar no trabalho é tido como um processo de 
realização do potencial de um indivíduo, de seu crescimento e desenvolvimento 
(DECI; RYAN, 2008). Os elementos centrais e que possibilitam entender o sentido 
da eudaimonia, ou felicidade, são aqueles sentimentos correlacionados com a 
expressividade pessoal e a autorrealização no ambiente de trabalho (WATERMAN, 
1993 apud PASCHOAL & TAMAYO, 2008).  
Este estudo adotou a segunda abordagem, a eudaimônica, como parâmetro da 
definição de bem-estar no trabalho, pois parece estar mais alinhada com as 
dimensões de Qualidade de Vida no Trabalho propostas pela abordagem preventiva 
de QVT. 
Conforme Albuquerque e Tróccoli (2004), ainda é possível categorizar o bem-estar, 
basicamente, em duas dimensões: bem-estar subjetivo e bem-estar psicológico. 
Ambas influenciam o estudo de bem-estar no trabalho, porém, a diferença entre elas 
reside na concepção de felicidade adotada. 
Para Albuquerque e Tróccoli (2004), o bem-estar subjetivo é determinado por três 
fatores: afeto positivo, afeto negativo e satisfação com a vida. Assim, o bem-estar 
seria maior à medida que o afeto positivo sobreviesse ao afeto negativo e maior 
fosse à satisfação com a vida em geral. Segundo Ryff (1989), a outra abordagem de 
bem-estar, a do psicológico, é definida por seis elementos: autoaceitação, que 
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envolve atitudes positivas do indivíduo em relação a si mesmo; relação positiva com 
os outros, que é caracterizada pela satisfação e confiança nas relações 
interpessoais; autonomia, que consiste na independência e autorregulação do 
comportamento; controle do ambiente, que é a habilidade para escolher ou criar 
situações adequadas às suas condições; propósito na vida, que é a manutenção de 
seus objetivos; e, crescimento pessoal, que foca no desenvolvimento do potencial do 
indivíduo, bem como na sua expansão como pessoa. 
Dessa maneira, o bem-estar no trabalho pode ser compreendido como a prevalência 
de emoções positivas e a percepção do indivíduo de que há possibilidades do 
desenvolvimento de seus potenciais na organização, além de permitir alcance de 
suas metas de vida (PASCHOAL & TAMAYO, 2008).  
De um modo geral, a literatura sugere que o bem-estar no trabalho seja envolto por 
inúmeras variáveis vivenciadas no próprio ambiente de trabalho, como, por exemplo, 
autonomia, ampliação de conhecimentos relacionados ao trabalho, suporte social, 
oportunidades de desenvolvimento, padrão afetivo do grupo, condições de trabalho, 
relações sociais e profissionais. Todas as características foram associadas, por meio 
de estudos empíricos, a aspectos que podem, como consequência da experiência 
vivenciada no ambiente laboral, levar a percepções de bem-estar no trabalho 
(WARR, 2007). Tem-se, portanto, claros indícios teóricos e empíricos de que as 
percepções de QVT podem estar intimamente relacionadas às percepções de bem-
estar no trabalho. 
De modo mais específico, o modelo descritivo que relaciona bem-estar e QVT é o 
proposto por Ferreira (2012), conforme a figura 1: 
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 Figura 1 – Modelo Descritivo Teórico-Metodológico 
Avaliação de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT): Níveis Analíticos, Fatores Estruturados e 
Métodos 
 
O autor diz que a QVT é entendida com base em um continuum de representações 
sociais (Moscovici, 2003) que os trabalhadores constroem acerca do seu contexto 
de trabalho, podendo perceber bem-estar ou mal-estar em relação às suas 
condições de trabalho, organização do trabalho, relações socioprofissionais, 
reconhecimento e crescimento e elo trabalho-vida social. As representações de mal-
estar (sentimentos e afetos negativos, por exemplo) e de bem-estar (sentimentos e 
afetos positivos, por exemplo) constituem cada um dos extremos. Existe, ainda, uma 
zona intermediária caracterizada, justamente, pela ocorrência de um caráter 
dinâmico entre essas representações; ora, pode haver predominância de mal-estar, 
coabitação de mal-estar e bem-estar, ou predominância de bem-estar. 
Este continuum oscila em função das estratégias operatórias de mediações 
individuais e coletivas que os trabalhadores executam para enfrentar o Custo 
Humano do Trabalho (CHT). Quando tais estratégias são ineficazes (seja em função 
do próprio indivíduo, seja em função do não oferecimento de suporte por parte da 
organização), entende-se que o(s) trabalhador(es) percebem mal-estar no trabalho, 
ou seja, sentimentos negativos em relação às suas condições, relações ou 
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organização do trabalho; neste cenário, a QVT está em risco, há uma possibilidade 
de adoecimento. Por outro lado, quando tais estratégias de mediação do CHT são 
eficazes, o modelo proposto pelo autor sugere que o(s) trabalhador(es) percebem 
bem-estar no trabalho, ou seja, sentimentos de satisfação e felicidade no que diz 
respeito às dimensões estruturantes de QVT; neste cenário, há uma possibilidade de 
promoção da saúde no trabalho. 
Por fim, analisando conjuntamente os conceitos de QVT (Ferreira, 2006) e bem-
estar no trabalho (Paschoal e Tamayo, 2008) nota-se que ambos têm em comum: 
9 Serem baseados na teoria das representações sociais (Moscovici, 2003) que 
os sujeitos constroem sobre o meio em que trabalham e vivem; 
9 Terem como consequência, no indivíduo, sentimentos positivos ou negativos 
direcionados a determinado objeto, no caso, o ambiente de trabalho que se 
apresenta na realidade concreta. 
No caso do presente trabalho, entende-se que os fatores estruturantes das 
percepções de QVT e, consequentemente, de bem-estar/mal-estar no trabalho são 
cinco: condições de trabalho, que expressa o grau de satisfação ou não do 
trabalhador acerca do seu local de trabalho; organização do trabalho, que demonstra 
a percepção que se tem dos processos de trabalho e das tarefas; relações 
socioprofissionais, que verifica as relações interpessoais e o grau de comunicação 
aceito por uma organização; reconhecimento e crescimento profissional, que avalia 
se a organização possui ações voltadas ao reconhecimento e ao crescimento; e, elo 
trabalho-vida social, que expressa as percepções acerca do trabalho, da vida social 
e da instituição conjuntamente. Nota-se, portanto, que QVT e bem-estar são 
conceitos diferentes, mas altamente correlacionados. 
Depois de descritos os contextos teóricos e empíricos nos quais a presente pesquisa 
se insere, a seguir será apresentada a abordagem metodológica adotada. 
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3 MÉTODOS E TÉCNICAS DE PESQUISA 
Neste capítulo será apresentado o método adotado para realização do estudo. 
Haverá a descrição geral da pesquisa, a caracterização da organização, a descrição 
amostra, a descrição do instrumento de pesquisa e uma explicação sobre os 
procedimentos de coleta e análise dos dados. 
3.1 Tipificação e descrição geral da pesquisa 
Cervo (1996, p.30) descreve: “o método concretiza-se como um conjunto das 
diversas etapas ou passos que devem ser seguidos para a realização da pesquisa e 
que configuram as técnicas”.  
O método, então, precisa manter relação direta com o objetivo da pesquisa. Logo, 
ele é o vinculo criado entre o objetivo e o resultado da pesquisa. Este estudo foi de 
natureza empírica, visto que os dados primários foram colhidos diretamente da 
fonte, ou seja, dos trabalhadores que vivenciam uma determinada realidade em seu 
contexto de produção. 
De acordo com Demo (1994), os dados primários agregam confiabilidade a um 
estudo, especialmente por auxiliarem a aproximação do real com aquilo que se 
deseja averiguar. 
Conforme Sampieri e Collado (2006) realizam-se estudos exploratórios, geralmente, 
quando se tem como objetivo analisar um tema ou um problema de pesquisa que 
tenha sido pouco investigado, restando-se dúvidas a seu respeito ou que não fora 
tratada antes. E, se faz estudos descritivos, com a intenção de se coletar dados que 
orientem e versem sobre quais são as características de determinado fenômeno. 
Neste caso, Danhke (1989) apud Sampieri e Collado (2006) diz que se tenta 
detalhar as propriedades, as características e os perfis de pessoas, grupos, 
comunidades ou qualquer outro fenômeno que esteja envolvido no estudo. Desse 
modo, a pesquisa foi caracterizada como de caráter exploratório e descritivo. 
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Outros autores também tentam classificar o estudo como, por exemplo, a 
classificação proposta por Vergara (2007) que fornece uma divisão baseada em dois 
aspectos: quanto aos fins e quanto aos meios. Quantos aos fins, a pesquisa é 
exploratória e descritiva. Exploratória, porque há poucos estudos que se destinam a 
detalhar esta pesquisa sob o ponto de vista da abordagem preventiva. E, descritiva, 
pois teve como finalidade descrever as percepções que os trabalhadores da 
Empresa Alfa têm acerca de seu contexto de trabalho. 
Quanto aos meios, aplicou-se um questionário utilizando um recorte temporal 
transversal, pois os dados primários foram coletados em apenas um momento 
específico no tempo. Com relação à natureza dos dados, destacou-se que estes 
foram quantitativos (itens associados à escala do tipo Likert) e qualitativos (textos 
gerados pelos respondentes). A relação entre a natureza quali e quanti dá-se em um 
sentido de complementaridade, tendo em vista que as questões qualitativas 
(abertas) servem para aprofundar a opinião dos trabalhadores acerca dos fatores 
abordados na parte quantitativa. 
3.2 Descrição da Organização 
A Empresa em estudo, que foi escolhida devido à fácil acessibilidade aos donos e, 
também, aos respondentes, não concedeu autorização para divulgação e nem 
vinculação de seu nome. Neste caso, esta organização será chamada de Empresa 
Alfa para fins meramente representativos.  
A Empresa Alfa, composta de uma matriz e duas filiais, é uma empresa privada com 
mais de 20 anos no mercado, tendo principalmente crescido por meio da parceria 
com seus colaboradores, fornecedores e empenho dos dois sócios/donos. 
Ultimamente, ela vem inovando, possibilitando a seus clientes opiniões de 
profissionais especializados, arquitetos, por exemplo, antes de efetuar uma compra.  
A carteira de clientes dessa Empresa atende a vários tipos de públicos: construtoras, 
condomínios, órgãos públicos, pessoas físicas e jurídicas. Ela oferece material do 
básico ao acabamento na construção civil. Possui ampla rede de autoatendimento, 
permitindo facilidades, como poder elaborar orçamentos prévios por meio de seu 
sítio. 
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3.3 Participantes da Pesquisa 
O estudo teve como campo a matriz da Empresa Alfa, onde se opera, hoje, com 101 
trabalhadores. Foram distribuídos, nessa matriz, que está localizada em Brasília-DF, 
questionários para todos que nela laboram sem distinção de cargo ou escolaridade. 
Dos 101 questionários entregues, 52 foram respondidos, o que representa uma taxa 
de retorno de, aproximadamente, 51,48%. A média de idade foi de 28,81 anos, com 
desvio-padrão 7,13 (mínimo = 16; máximo = 52). A média de tempo na empresa, em 
meses, foi de 38,31, com desvio-padrão 49,51 (mínimo = 1; máximo = 192). 
As ilustrações 1, 2, 3 e 4 apresentam o perfil dos participantes dessa matriz, com 
relação ao sexo, estado civil, escolaridade e cargo, respectivamente. 
 
35
67%
17
33%
Feminino
Masculino 
 
                                  Gráfico 1 - Distribuição dos participantes por sexo 
 
 
Dentre os participantes, pode-se observar que 67% são do sexo masculino e 33% 
são do sexo feminino. 
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Gráfico 2 - Distribuição dos participantes por estado civil 
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A maioria dos respondentes informou ser solteiro (42,3%), 16 são casados, 7 
possuem união estável, 3 são divorciados e, tanto companheiro quanto separado, 
são em número de 2 cada. 
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Gráfico 3 - Distribuição dos participantes por escolaridade 
 
 
No Empresa Alfa, de acordo com a quantidade de respondentes, há prevalência de 
funcionários com nível médio completo (20%), tendo 9 funcionários com graduação 
completa, 8 com gradução incompleta, 6 com nível fundamental incompleto, 5 com 
nível médio incompleto, 3 com nível fundamental completo  e 1 com especialização. 
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Gráfico 4 - Distribuição dos participantes por cargo 
 
Com relação aos cargos, os que obtiveram maior número de respondentes foram: 
ajudante de depósito com 21,2% e vendedor com 17,3%.  
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Salienta-se, para efeito de comparação da quantidade de respondentes ilustrado no 
Gráfico 4, que foi repassada pela Empresa Alfa a relação de cargos bem como a 
quantidade total de trabalhadores em cada cargo. 
 
Tabela 2 - Relação de cargos e quantitativo de ocupantes (população de 
interesse)  
CARGO 
QUANTIDADE DE 
RESPONDENTES POR 
CARGO 
QUANTIDADE 
TOTAL 
Ajudante de depósito  11 27
Arquiteto (a) 01 02
Assistente 03 03
Auditor de estoque 00 01
Auxiliar 05 15
Chefe de setor 04 05
Comprador (a) 01 01
Conferente 05 05
Desenhista 01 01
Estagiário (a) 02 02
Gerente 04 04
Porteiro (a) 01 04
Office-boy 01 01
Operador (a) de 
caixa 
03 05
Recepcionista 00 02
Subgerente 01 01
Supervisor de 
merchandising 
00 01
Vendedor (a) 09 21
Fonte: Empresa Alfa 
 
A seguir, será descrito o instrumento de pesquisa. 
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3.4 Instrumento da pesquisa 
O instrumento utilizado foi o Inventário de Avaliação de Qualidade de Vida no 
Trabalho - IA_QVT (FERREIRA, 2009). Trata-se de um instrumento de diagnóstico e 
monitoramento de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) nas organizações, de 
natureza quantitativa, que utiliza a escala psicométrica do tipo Likert com sessenta e 
um itens, e qualitativa, com quatro questões abertas que permitiram conhecer o que 
os trabalhadores pensam acerca da temática QVT na Empresa Alfa. A escala do tipo 
Likert usada possibilitou que o respondente avaliasse o item em um intervalo que 
varia entre discordo totalmente (0) e concordo totalmente (10). 
A parte qualitativa do questionário continha quatro questões abertas, a saber: 
questão 1: “Na minha opinião, Qualidade de Vida no Trabalho é...”, questão 2: 
“Quando penso no meu trabalho nesta Empresa, o que me causa mais bem-estar 
é...”,  questão 3: “Quando penso no meu trabalho nesta Empresa, o que me causa 
mais mal-estar é...” e questão 4: “Comentários e sugestões”.  
Para validação psicométrica da parte quantitativa do instrumento, conforme Ferreira 
(2009), realizou-se a análise dos componentes principais e avaliação da 
fatoriabilidade da matriz. O KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) obteve resultado 0,94 e o 
teste de esfericidade de Bartlett foi significativo. O gráfico de sedimentação 
possibilitou o destaque de cinco fatores principais: Condições de Trabalho, 
Organização do Trabalho, Relações Sócio-Profissionais de Trabalho, 
Reconhecimento e Crescimento Profissional e Elo Trabalho-Vida Social. Estes 
fatores explicam 43,83% da variância total do constructo. A solução final do 
questionário ficou constituída por 61 itens e 5 fatores, conforme descrito a seguir. 
O fator 1 – Condições de Trabalho (alpha de cronbach = 0,90) expressa as 
condições físicas (local, espaço, iluminação, temperatura), materiais (insumos), 
instrumentais (equipamentos, mobiliário) e de suporte (apoio técnico) que 
influenciam na atividade de trabalho e põe em risco a segurança física dos 
trabalhadores. Este fator é constituído de 12 itens. Exemplo de item: O espaço físico 
é satisfatório. 
O fator 2 – Organização do Trabalho (alpha de cronbach = 0,73) expressa as 
variáveis de tempo (prazo), controle (fiscalização, pressão, cobrança), traços das 
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tarefas (ritmo, repetição), sobrecarga e prescrição (normas) que influenciam na 
atividade. Este fator é constituído de 09 itens. Exemplo de item: Na Empresa, 
disponho de tempo para executar o meu trabalho com zelo.  
O fator 3 – Relações Sócio-profissionais de Trabalho (alpha de cronbach = 0,89) 
analisa as interações sócio-profissionais em termos de relações com os pares 
(ajuda, confiança), com as chefias (diálogo, acesso, cooperação, atribuições), 
comunicação (liberdade de expressão), ambiente harmonioso e conflitos que 
influenciam na atividade. Este fator é constituído de 16 itens. Exemplo de item: 
Minha chefia imediata tem interesse em me ajudar. 
O fator 4 – Reconhecimento e Crescimento Profissional (alpha de cronbach = 0,91) 
expressa variáveis relativas ao reconhecimento do trabalho (institucional, realização 
profissional, dedicação, resultado alcançado) e ao crescimento profissional 
(oportunidade, incentivos, desenvolvimento) que influenciam na atividade. Este fator 
é constituído de 14 itens. Exemplo de item: Na Empresa, recebo incentivos de minha 
chefia. 
O fator 5 – Elo Trabalho – Vida Social (alpha de cronbach = 0,80) expressa as 
percepções sobre a instituição, o trabalho (prazer, bem-estar, sentimento de 
utilidade, reconhecimento social) e as analogias com a vida social (casa, família, 
amigos) que influenciam a atividade. Este fator é constituído de 10 itens. Exemplo de 
item: Sinto-me reconhecido pela instituição onde trabalho. 
Neste instrumento também foi solicitado, ao final, dados demográficos do 
respondente como idade, sexo, estado civil, escolaridade, cargo e tempo na 
empresa (em meses).  
3.5 Procedimento de coleta dos dados 
O procedimento de coleta de dados foi autorizado conjuntamente pelos dois 
sócios/donos da Empresa Alfa, sendo solicitada no inicio de julho. Conforme 
cronograma, a coleta realizou-se entre os dias 01/08 a 17/08/2012. Executou-se, 
portanto, a aplicação dos questionários, no decorrer desses dias, aos trabalhadores 
presentes e que desejaram participar da pesquisa. 
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Acrescenta-se que o questionário foi distribuído em formato impresso, em envelope 
lacrado e, antes de seu inicio, informou-se o porquê do estudo, quais as possíveis 
implicações, bem como a forma de preenchê-lo; e, além disso, foi feito um breve 
relato acerca do tema a todos os presentes na organização. 
Ressalta-se que houve boa recepção por parte da Empresa Alfa, cujos respondentes 
comprometeram-se a devolver os questionários no prazo combinado. Foram 
devolvidos 52 questionários totalmente respondidos. 
3.6 Procedimento de análise dos dados 
Para cada tipo de dado coletado, efetuou-se um procedimento de análise específico. 
O tratamento de dados quantitativos foi realizado por meio do seguinte 
procedimento: análise estatística descritiva (média, frequência, percentual, desvio-
padrão). O programa Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) junto com o 
Excel deram suporte ao tratamento desses dados. Já para os dados qualitativos, 
utilizou-se uma técnica baseada em análise de conteúdo.  
A análise dos resultados qualitativos ocorreu por meio da montagem de categorias. 
Estas foram definidas após a aplicação dos questionários e de acordo com as 
respostas dos respondentes. Já os resultados quantitativos foram interpretados de 
acordo com a análise teórica apresentada abaixo: 
|                                                                                                                                    | 
0          1             2           3            4            5           6            7            8           9        10 
    ‐ ‐ ‐ ‐       ‐ ‐ ‐        ‐ ‐  ‐            +       + +      + + +    + + + + 
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Figura 2 - IA_QVT 
Fonte: Adaptado de FERREIRA, 2009. 
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Ao calcular a média e o desvio-padrão de cada item, dos fatores e da escala global, 
foi possível situar o resultado na escala interpretativa supracitada na Figura 1. Os 
resultados de média entre 0,0 e 3,9 evidenciam a predominância de representações 
de mal-estar no trabalho, indicando a necessidade de promover transformações no 
ambiente organizacional (Risco de Adoecimento). O intervalo entre 4,0 e 5,9 é 
considerado como uma zona de transição, representando um resultado mediano, 
indicador de “situação-limite”, aonde há coexistência de mal-estar e bem-estar no 
trabalho (Estado de alerta). E, os resultados entre 6,0 e 10 são positivos, 
evidenciando a predominância de representações de bem-estar no trabalho, 
mostrando que estas representações devem ser mantidas e consolidadas no 
ambiente organizacional (Promoção de Saúde).  
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4 RESULTADOS E DISCUSSÕES 
Nesta seção serão apresentados e discutidos os resultados obtidos na pesquisa. 
Serão descritos, primeiro, os resultados qualitativos (perguntas abertas) e, 
posteriormente, os resultados quantitativos (escala de QVT).   
4.1 Resultados Qualitativos 
4.1.1 Na minha opinião, Qualidade de Vida no Trabalho é... 
A primeira questão é: “Na minha opinião, Qualidade de Vida no Trabalho é...”. As 
respostas a essa questão foram agrupadas em categorias, a saber: condições de 
trabalho adequadas, relacionamento interpessoal harmonioso, prazer e satisfação 
na execução do trabalho, reconhecimento profissional efetivo e ambiente 
organizacional estruturado. Os quadros 1, 2, 3, 4 e 5, abaixo, apresentam as 
verbalizações referentes à questão 1. 
A categoria 1 da questão aberta 1 abrange as opiniões dos respondentes relativas 
às condições de trabalho. Nessa categoria, eles consideram que ter condições de 
trabalho é um fator de bastante importância para avaliar a QVT. 
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 QUADRO 1 - Opinião sobre QVT (categoria 1 da questão 1) 
CATEGORIA 1 – Condições de Trabalho Adequadas  
 
1. “Ter uma boa remuneração, um ambiente favorável, materiais 
necessários para realizar meu trabalho e ser bem tratada pelos meus 
colegas.” 
2. “Ter condições de trabalho igualitárias para que me esforce mais na 
minha função, tendo em vista que as minhas necessidades básicas 
sejam oferecidas pela empresa.” 
3. “Ter condições de trabalho adequado (materiais, suporte, etc.), lugar 
para descanso, bom salário, trabalhar em equipe e motivação.” 
4. “A forma de avaliar, seja individualmente ou em grupo, os aspectos e 
condições diárias da função exercida.” 
5. “Ter condições de efetuar meu trabalho com qualidade. Se não possuo 
ferramentas adequadas, como ter qualidade?” 
6.  “Ser respeitado, ter condições ideais e adequadas para o trabalho, e 
salários competentes a categoria.” 
 
A categoria 2 da questão aberta 1 reflete as opiniões relativas ao relacionamento 
com os colegas de trabalho. Os respondentes deixam claro que é preciso haver uma 
boa interação entre eles. 
 
 
 
 
 
 QUADRO 2 - Opinião sobre QVT (categoria 2 da questão 1) 
 
1. “Procurar desenvolver o trabalho sem pressão, ter liberdade para tomar 
decisões, ter respeito e reconhecimento dos superiores, além de um 
bom relacionamento com os colegas de trabalho.” 
2.  “Companheirismo. Sinceridade.” 
CATEGORIA 2 – Relacionamento Interpessoal Harmonioso 
 
A categoria 3 da questão 1 inclui a percepção dos trabalhadores com relação ao 
prazer em realizar as atividades pelas quais são responsáveis. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 QUADRO 3 - Opinião sobre QVT (categoria 3 da questão 1) 
 
1. “Trabalhar com alegria; sentir prazer no que faz.” 
2. “Sentir prazer de executar minhas obrigações.” 
3. “Ter prazer em fazer as atividades do trabalho se sentido bem, sem 
fazer por obrigação.” 
4. “Ter prazer no que faço.” 
 CATEGORIA 3 - Prazer e Satisfação na execução do Trabalho 
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A categoria 4 da questão 1 demonstra que os participantes percebem o 
reconhecimento profissional como fator relacionado a QVT. 
 
 
 
 
 
 
 
   
 
QUADRO 4 - Opinião sobre QVT (categoria 4 da questão 1) 
 
1. “Ter reconhecimento profissional, elaborar minhas atividades e saber 
que serei bem gratificado.” 
2. “Trabalhar e ser reconhecido.” 
 CATEGORIA 4 – Reconhecimento Profissional Efetivo 
 
 
 
A categoria 5 da questão aberta 1 mostra as opiniões relativas ao ambiente 
organizacional, na qual a atmosfera de trabalho como um todo é leva em 
consideração com vistas ao bom andamento das atividades, contribuindo, assim, 
para uma boa percepção de QVT.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
QUADRO 5 - Opinião sobre QVT (categoria 5 da questão 1) 
 
1. “A qualidade de vida no trabalho, hoje, pode ser definida como uma 
forma de pensamento envolvendo pessoas, trabalho e organizações, 
aonde se destacam dois aspectos importantes: a preocupação com o 
bem-estar do trabalhador e a eficácia organizacional, a participação dos 
trabalhadores nas decisões e os problemas de trabalho.” 
2. “Qualidade de vida envolve uma série de fatores. Os principais são: 
empresa com boa estrutura capaz de dar condições para que o 
funcionário possa desenvolver suas tarefas, um ambiente harmonioso, 
flexibilidade de horários, reconhecimento do desempenho, salário 
compatível com a função, entre outras coisas.” 
3. “Dispor de estrutura adequada, ser remunerado de forma justa, ter 
segurança de que a empresa está bem colocada no mercado e, 
portanto, não irá “quebrar” de uma hora para outra, deixando os 
funcionários desamparados, conviver de forma harmoniosa.” 
4.  “Poder realizar minhas tarefas com horários flexíveis em um ambiente 
de cobrança moderada.” 
 CATEGORIA 5 – Ambiente Organizacional estruturado 
 
 
 
As respostas a essa questão mostram que, na visão dos respondentes da Empresa 
Alfa, pode-se dizer que há QVT quando se tem condições de trabalho adequadas 
(categoria 1), relacionamento interpessoal harmonioso (categoria 2), prazer e 
satisfação na execução do trabalho (categoria 3), reconhecimento profissional 
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efetivo (categoria 4) e ambiente organizacional estruturado (categoria 5). As 
respostas com maior impacto foram às relacionadas na categoria 1, 3 e 5. 
Este entendimento dos participantes é compatível com a proposta de Ferreira 
(2006), pois o autor diz que na ótica dos sujeitos, a QVT se expressa por meio de 
representações globais que eles próprios criam, devido ao contexto produtivo que 
estão inseridos, apontando predomínio de bem-estar. Além desse entendimento, é 
notório que as opiniões deles estão diretamente interligadas aos fatores do IA_QVT, 
evidenciando uma sintonia com a abordagem preventiva de QVT. 
Por fim, pode-se observar nas categorias da primeira pergunta cinco variáveis 
determinantes de QVT prescritas por Ferreira (2009): condições de trabalho 
(categoria 1), organização do trabalho (categoria 5), relações sócio-profissionais 
(categoria 2), reconhecimento e crescimento no trabalho (categoria 4) e elo trabalho-
vida social (categoria 3). Essas relações ratificam o forte alinhamento entre a teoria 
e os resultados da pesquisa. 
A seguir, serão apresentados e discutidos os resultados da segunda questão aberta. 
4.1.2 Quando penso no meu trabalho na Empresa Alfa, o que causa 
mais bem-estar é... 
A segunda questão é “Quando penso no meu trabalho na Empresa Alfa, o que 
causa mais bem-estar é...”. As respostas foram agrupadas em seis categorias: 
reconhecimento e crescimento no trabalho; satisfação e motivação para executar o 
trabalho; relacionamento interpessoal harmônico; estabilidade e confiança na 
empresa; condições de trabalho, resultados e soluções de problemas; e, 
participação no desempenho organizacional. Os quadros 6, 7, 8, 9, 10 e 11, abaixo, 
apresentam as verbalizações referentes à questão 2. 
A categoria 1 da questão 2 evidencia o quanto é importante sentir-se valorizado pela 
Empresa na qual labora. 
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QUADRO 6 - Opinião sobre Bem-Estar (categoria 1 da questão 2) 
CATEGORIA 1 – Reconhecimento e Crescimento no Trabalho 
 
1. “Saber que tenho um trabalho e que tenho chances de crescimento.” 
2. “O meu trabalho ser reconhecido. Isso é muito importante.” 
3. “Saber o quanto contribui para o crescimento da organização e ver o 
crescimento da instituição diante do mercado.” 
 
A categoria 2 da questão 2 diz respeito à satisfação e motivação pessoal no 
trabalho. 
 
 
 
 
 
QUADRO 7 - Opinião sobre Bem-Estar (categoria 2 da questão 2) 
 
 
1. “Fazer com satisfação o meu trabalho. Gosto do que faço.” 
2. “Fazer o que gosta (eu trabalho motivada).” 
3. “Saber que faço o que eu gosto.” 
CATEGORIA 2 – Satisfação e Motivação para executar o Trabalho 
 
 
A categoria 3 da questão 2 mostra que o relacionamento interpessoal é um fator 
relevante para esses trabalhadores, pois podem estar relacionados à sensação de 
bem-estar no trabalho. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
      
CATEGORIA 3 – Relacionamento Interpessoal Harmônico 
 
1. “A relação harmônica que tenho com colegas de trabalho, respeito e 
confiança com meus superiores, e liberdade para desempenhar as 
funções que são atribuídas a mim.” 
2. “A relação entre mim e meus colegas.” 
3. “Ter pessoas com quem eu possa contar (colegas de setor) e saber que 
a chefia confia em mim.” 
4. “O bom convívio com os colegas de trabalho em todas as áreas e 
níveis.” 
5. “Amizade. Sinceridade dos meus colegas de trabalho e fazer o meu 
trabalho com dignidade, qualidade e sinceridade.” 
QUADRO 8 - Opinião sobre Bem-Estar (categoria 3 da questão 2) 
 
A categoria 4 da questão 2 abrange as opiniões acerca da estabilidade e confiança 
que se tem no emprego.  
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QUADRO 9 - Opinião sobre Bem-Estar (categoria 4 da questão 2) 
CATEGORIA 4 – Estabilidade e Confiança na Empresa 
 
1. “Saber que a empresa é séria, de grande porte e que transmite 
confiança para os colaboradores.” 
2. “Saber que tenho um emprego confiável e que posso contar com meu 
pagamento no dia certo.” 
3. “Sentir segurança.” 
4. “Estabilidade.” 
5. “Continuar empregado.” 
6. “Saber que posso contar com a empresa quando precisar.” 
 
 
A categoria 5 da questão 2 mostra que os funcionários prezam por ter boas 
condições de trabalho, bons resultados e rápidas soluções. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
QUADRO 10 - Opinião sobre Bem-Estar (categoria 5 da questão 2) 
CATEGORIA 5 – Condições de trabalho, resultados e soluções de   
problemas 
 
1. “Saber que tenho condições de trabalho e o suporte necessário para 
execução do mesmo.” 
2. “Poder trabalhar buscando os resultados, dispondo dos recursos 
necessários e acompanhar o acontecimento dos mesmos.” 
3.  “Ter os problemas que surgem solucionados com precisão.” 
 
A categoria 6 da questão 2 demonstra que os trabalhadores gostam de estar 
inseridos no contexto de tomada de decisão, bem com prezam por manter seu 
desempenho em sintonia com a organização. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
QUADRO 11 - Opinião sobre Bem-Estar (categoria 6 da questão 2) 
CATEGORIA 6 – Participação no Desempenho Organizacional 
 
1. “Passar informações para tomada de decisão.” 
2. “Saber que estou adquirindo experiências que irão me ajudar 
profissionalmente e que futuramente poderei transmitir experiências a 
novas pessoas.” 
3. “Desempenhar bem o meu papel na empresa sem dar preocupações à 
empresa.” 
4. “Executar o serviço com sucesso e saber que no final do expediente deu 
tudo certo.” 
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Em relação à pergunta 2, observa-se que as respostas remetem ao bom 
relacionamento com os colegas de trabalho e com os clientes; a ter condições 
adequadas para executar suas atividades e funções; em saber que seu trabalho é 
reconhecido, aliado ao prazer em realizá-lo; na participação direta; e, na estabilidade 
que empresa passa aos seus funcionários.  
Cinco participantes destacam a relevância das relações interpessoais no ambiente 
de trabalho (categoria 3). E, outros quatro, apontam processos de comunicação e 
desempenho como fato positivo (categoria 6). Nota-se, portanto, clara convergência 
das respostas com o fator 3 do IA_QVT (relações sócio-profissionais de trabalho). 
Quatro respondentes informaram que ter condições de trabalho é necessário para o 
bom andamento das atividades e, consequentemente, para o bem-estar (categoria 
5). Esta categoria está diretamente ligada com o fator 1 do IA_QVT (condições de 
trabalho). 
Três participantes responderam ser bom haver chances de crescimento na empresa, 
bem como ter seu trabalho reconhecido (categoria 1). Outros três, disseram que têm 
prazer em realizar suas tarefas e atribuições (categoria 2). E, seis deles revelaram 
que é de extrema importância ter estabilidade e confiança na empresa em que 
trabalham (categoria 4). As três categorias relacionadas estão interligadas com dois 
fatores do IA_QVT. A primeira ao fator 4 (reconhecimento e crescimento profissional) 
e as duas últimas ao fator 5 (elo trabalho-vida social). 
Os trabalhos de Walton (1973) estabeleceram que QVT seria formada por variados 
fatores. Dentre eles, os que podem ser vistos também nas respostas dos 
participantes são: as condições de trabalho (categoria 5), chances de crescimento e 
segurança (categoria 1 e 4), integração social na organização (categoria 2 e 6), 
desenvolvimento das capacidades (categoria 3). 
A seguir, serão apresentados e discutidos os resultados da terceira questão aberta. 
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4.1.3 Quando penso no meu trabalho na Empresa Alfa, o que causa 
mais mal-estar é... 
A terceira questão aberta é “Quando penso no meu trabalho na Empresa Alfa, o 
que causa mais mal-estar é...”. As respostas a essa pergunta originaram 4 
categorias de conteúdo: jornada de trabalho cansativa; ruídos de comunicação; falta 
de incentivo ao crescimento e cobranças indevidas; e, comportamento inadequado 
de funcionários e clientes. Os quadros 12, 13, 14 e 15, elencados abaixo, 
apresentam as verbalizações referentes à questão 3. 
A categoria 1 da questão 3 revela que uma jornada de trabalho cansativa reflete 
uma sensação de mal-estar percebida pelo trabalhador, principalmente em seu 
aspecto físico. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
QUADRO 12 - Opinião sobre Mal-Estar (categoria 1 da questão 3) 
CATEGORIA 1 – Jornada de Trabalho Cansativa 
 
1. “A jornada de trabalho é um pouca longa e falta confiança entre alguns 
colegas.” 
2. “Trabalhar aos sábados.” 
3. “Cansaço.” 
4. “Saber que tenho que acordar cedo.” 
5.  “O fato de ter muita coisa acontecendo e, nem sempre, ser possível dar 
a atenção ideal a cada coisa.” 
 
 
Na categoria 2 da questão 3, os respondentes criticaram a falha na comunicação 
que ocorre dentro da empresa, considerando-o como fator relacionado à percepção 
de mal-estar. 
 
 
 
 
 
QUADRO 13 - Opinião sobre Mal-Estar (categoria 2 da questão 3) 
CATEGORIA 2 – Ruídos de Comunicação 
 
1. “A falta de diálogo e de precisão para passar informações.” 
2. “Fornecer informação incorreta/incompleta.” 
 
 
A categoria 3 da questão 3, aponta outro fator relacionado ao mal-estar no trabalho, 
que de acordo com os respondentes é referente à falta de incentivo ao crescimento. 
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Eles acreditam que não possuem estímulos para crescer na empresa e sofrem com 
cobranças desnecessárias. 
 
 
 
 
 
 
 
QUADRO 14 - Opinião sobre Mal-Estar (categoria 3 da questão 3) 
CATEGORIA 3 – Falta de Incentivo ao Crescimento e Cobranças Indevidas 
 
1. “Não ter incentivos da empresa em geral para o meu crescimento dentro 
e fora da empresa.” 
2. “Ser cobrado por algo que não tenho culpa e, às vezes, brincadeiras 
sem graça (mas é comum, somos todos acostumados).” 
 
 
E, a categoria 4 da questão 3, também foi classificada como provável causador de 
mal-estar, devido a comportamentos considerados inadequados, principalmente de 
clientes. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
QUADRO 15 - Opinião sobre Mal-Estar (categoria 4 da questão 3) 
CATEGORIA 4 – Comportamento inadequado de funcionários e clientes 
 
1. “A ignorância de usuários indevidos no estacionamento.” 
2. “É quando eu chego e vou pegar os caixas para fazer e o gerente fica 
colocando obstáculos, demorando muito para entregar a mim.” 
3. “É o mau humor dos clientes. Vivem apressados.” 
4. “Saber que posso pegar um cliente mal humorado.” 
5. “Não poder melhorar a disposição das pessoas, não intervir em 
questões que poderia ter melhorado e a falta de remuneração 
condizente com as funções, quando ocorre.” 
 
 
De acordo com as respostas dos participantes, percebe-se que eles demonstram 
similaridade quanto à opinião de que a jornada de trabalho longa e o comportamento 
inadequado de funcionário e clientes são as principais fontes de mal-estar 
encontradas na Empresa Alfa. 
Nota-se, ainda, que houve verbalizações referentes à falha na comunicação, a falta 
de incentivo ao crescimento e a cobranças indevidas. Novamente, tem-se 
interligações das respostas com os fatores avaliados pelo instrumento de pesquisa 
(IA_QVT). 
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Conforme Ferreira (2006), a abordagem preventiva visa afastar o mal-estar gerado 
no ambiente organizacional, atuando diretamente em cinco fatores 
interdependentes: condições do trabalho, organização do trabalho, relações 
socioprofissionais de trabalho, crescimento e reconhecimento profissional e o elo 
trabalho-vida social.  
Ao ser comparada com a opinião dos respondentes, verifica-se que o fator 2 
(organização do trabalho) constante no IA_QVT foi o mais citado. Ele relaciona-se 
com as categorias 1 (jornada de trabalha cansativa) e 3 (cobranças indevidas). 
Ressalta-se também que cinco deles (categoria 4) percebem mal-estar relacionado 
ao fator 3 (relações sócio profissionais de trabalho) do IA_QVT. 
Frisa-se que a amostra não relatou a falta de atividades do tipo anti-estresse 
caracterizadas pelo ofurô corporativo como fator causador de mal-estar, ou seja, 
elas não contribuem diretamente para seu bem-estar, segundo os participantes. 
A seguir, serão apresentados e discutidos os resultados da quarta questão aberta. 
4.1.4 Sugestões e críticas 
A quarta e última questão aberta do instrumento é: “Sugestões e críticas”. As 
respostas referente a essas questões foram reunidas em 3 categorias: questionário 
extenso e repetitivo; importância da pesquisa; e, sugestões de mudança no 
questionário. 
Os respondentes fizeram considerações de extrema valia em relação ao IA_QVT, 
expressando opiniões gerais. Os quadros 16, 17 e 18, abaixo, apresentam as 
verbalizações referentes à questão 4. 
A categoria 1 da questão 4 demonstrou que a amostra considera o questionário 
bastante repetitivo ou com grau de dificuldade elevado, levantando críticas. 
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QUADRO 16 – Críticas e sugestões (categoria 1 da questão 4) 
CATEGORIA 1 – Questionário extenso e repetitivo 
 
1. “Muito difícil.” 
2. “Muito extenso.” 
3. “Achei algumas perguntas repetitivas.” 
4. “A maioria das perguntas abordadas tiveram repetições.” 
5. “Algumas perguntas foram repetitivas e poderia ter um meio de 
responder virtualmente (questionário on-line).” 
 
 
Na categoria 2 da questão 4, alguns respondentes revelaram que é importante a 
realização de pesquisas correlacionadas à QVT. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
QUADRO 17 – Críticas e sugestões (categoria 2 da questão 4) 
CATEGORIA 2 – Importância da Pesquisa 
 
1. “O levantamento é muito positivo e poderia ser aplicado nas empresas, 
avaliando as opiniões dos funcionários, pois com certeza a relação entre 
os colegas e o desempenho profissional irá evoluir consideravelmente.” 
2. “O levantamento é muito importante para a sociedade saber o que nós 
como funcionários sentimos e achamos sobre o trabalho.” 
3. “Nenhuma crítica a fazer sobre o levantamento. Pelo contrário, achei 
muito bom poder aprender muito mais.” 
 
 
 
E, por fim, a categoria 3 da questão 4 mostra que foram sugeridas mudanças por 2 
dos respondentes. 
 
 
 
 
 
 
QUADRO 18 – Críticas e sugestões (categoria 3 da questão 4) 
CATEGORIA 3 – Sugestões de mudança no questionário 
 
1. “Poderia ter mais conforto para os trabalhadores.” 
2. “Poucas perguntas relacionadas à saúde e alimentação diária.”  
 
 
A par disso, a amostra revelou opiniões expressivas acerca da complexidade e do 
grau de extensão do IA_QVT. Demonstrou também ser importante realizar 
levantamentos periódicos acerca da Qualidade de Vida no Trabalho, pois identificar 
fatores de mal-estar e bem-estar influi no resultado operacional, e, além disso, os 
participantes entendem que pode ser um fator positivo para o continuo 
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desenvolvimento organizacional. E, por fim, foi relatado também, nessa pesquisa, 
sugestões de mudança no questionário.  
É interessante mencionar, novamente, que nenhum respondente sugeriu atividades 
que caracterizassem o ofurô corporativo da abordagem assistencialista de QVT e, 
também, não foi considerado que realizar atividades, como massagens terapêuticas, 
surgiria efeito. Logo, conclui-se que, na Empresa Alfa, os trabalhadores não sentem 
falta dessas atividades. 
Na sequência, serão apresentados e discutidos os resultados quantitativos dessa 
pesquisa. 
4.2 Resultados Quantitativos 
Na Empresa Alfa, há predominância de percepção positiva em relação à Qualidade 
de Vida no Trabalho, conforme ilustra o Gráfico 5, tendo a escala global apresentado 
média das respostas de 6,74 (desvio-padrão igual a 1,05). 
A média da escala global foi obtida por meio da média dos cinco fatores presentes 
no instrumento: Condições de Trabalho, Organização do Trabalho, Relações Sócio-
profissionais de Trabalho, Reconhecimento e Crescimento Profissional e Elo 
Trabalho – Vida Social. 
 
Mal‐Estar 
Dominante; 1; 
(1,92%)
Zona de 
Transição; 21; 
(40,38%)
Bem‐Estar 
Dominante; 30; 
(57,69%)
 
      
    Gráfico 5 – Escala de QVT 
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Conforme o Gráfico 5 apresenta, 57,69% da amostra encontram-se na zona de 
promoção de bem-estar; a zona de transição é composta por 40,38% dos 
participantes; e, a zona de mal-estar dominante detém apenas 1,92%.  
Esse resultado indica, à luz da cartografia, que as representações de bem-estar no 
trabalho devem ser mantidas e consolidadas no ambiente organizacional (Promoção 
de Saúde), ou seja, a empresa mostra ter boa QVT. Porém é necessário identificar e 
melhorar os pontos que se encontram na zona de transição que compreende uma 
boa parte do resultado final.  
Analisando-se os cinco fatores que estruturam conceitualmente a QVT de viés 
preventivo, sob a ótica dos respondentes (Condições de Trabalho, Organização do 
Trabalho, Relações Sócio-profissionais de Trabalho, Reconhecimento e Crescimento 
Profissional e Elo Trabalho – Vida Social), a amostra apresentou como resultados o 
que está descrito nas próximas seções. 
4.2.1 Condições de Trabalho 
O primeiro fator do IA_QVT (Condições de Trabalho), apresentou média 8,17 
(desvio-padrão de 1,58), situando-se também, de acordo com a escala interpretativa, 
na área de Bem-Estar Intenso.  
Este fator é composto de 12 itens. Os que foram melhor avaliados são: o nível de 
iluminação é suficiente para executar minhas atividades (média 9,04; desvio-padrão 
1,80), o material de consumo é suficiente (média 8,84; desvio-padrão 1,32) e o 
espaço físico é satisfatório (média 8,81; desvio-padrão 1,67).  
Os itens pior avaliados, conforme gráfico 6, foram: o local de trabalho é confortável 
(média 7,50; desvio-padrão 2,93), o trabalho que realizo coloca em risco minha 
segurança física (média 7,60; desvio-padrão 3,44) e os equipamentos necessários 
para realização das tarefas são precários (média 7,63; desvio-padrão 3,64). Os dois 
últimos são invertidos e, nesse caso, os valores foram invertidos aos extremos (10 
para 0, 9 para 1, e assim sucessivamente) em função da escala de concordância 
dos itens serem inversamente proporcional à cartografia de interpretação dos 
resultados. 
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7,50
7,60
7,63
7,94
7,98
8,16
8,42
8,60
8,61
8,81
8,84
9,04
0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00 8,00 9,00 10,00
O local de trabalho é confortável
O trabalho que realizo coloca em risco a minha …
Os equipamentos necessários para realização das …
Na EMPRESA, as condições de trabalho são precárias
O apoio técnico para as atividades é suficiente
O mobiliário existente no local de trabalho é …
O posto de trabalho é adequado para realização das …
Os instrumentos de trabalho são suficientes para …
A temperatura ambiente é confortável
O espaço físico é satisfatório
O material de consumo é suficiente
O nível de iluminação é suficiente para executar as …
 
Gráfico 6 – Média dos itens do fator Condições de Trabalho 
 
Consoante o Gráfico 7 abaixo, 82,35% da amostra encontra-se na zona de 
promoção de bem-estar dominante; a zona de transição é composta por 13,73% dos 
participantes; e, a zona de mal-estar dominante detém apenas 3,92%. 
O resultado obtido, portanto, expressa uma percepção positiva que os colaboradores 
respondentes têm do seu ambiente físico de trabalho. Tais resultados são subsídios 
para uma futura política e programa de QVT, ressaltando-se que os cuidados com a 
iluminação física e às correlacionadas com a segurança física, são ações que 
devem ser consolidadas, por serem as mais bem avaliadas. 
 
 
Mal‐Estar 
Dominante; 2; 
(3,92%)
Zona de 
Transição; 7; 
(13,73%)
Bem‐Estar 
Dominante; 42; 
(82,35%)
 
    
  Gráfico 7 – Condições de Trabalho  
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4.2.2 Organização do Trabalho 
O segundo fator do IA_QVT (Organização do Trabalho), apresentou média 4,15 
(desvio-padrão de 0,93). Trata-se do fator pior avaliado pelos respondentes.  
Este fator é composto de 9 itens. Os que foram melhor avaliados são: posso 
executar o meu trabalho sem sobrecarga de tarefas (média 6,46; desvio-padrão 
2,84), posso executar o meu trabalho sem pressão (média 6,37; desvio-padrão 3,04) 
e falta tempo para ter pausa de descanso no trabalho (média 4,65; desvio-padrão 
3,13).  
Os itens pior avaliados foram, de acordo com gráfico 8: há cobrança de prazos para 
o cumprimento de tarefas (média 2,88; desvio-padrão 3,37), existe fiscalização do 
desempenho (média 3,08; desvio-padrão 3,25) e na empresa existe forte cobrança 
por resultados (média 3,29; desvio-padrão 3,24). Esses itens são invertidos e, nesse 
caso, os valores foram invertidos aos extremos (10 para 0, 9 para 1, e assim 
sucessivamente) em função da escala de concordância dos itens serem 
inversamente proporcional à cartografia de interpretação dos resultados. 
 
2,88
3,08
3,29
3,48
3,77
3,85
4,65
6,37
6,46
0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00 8,00 9,00 10,00
Há cobrança de prazos para o cumprimento de …
Existe fiscalização do desempenho
Na EMPRESA, existe forte cobrança por resultados
Na EMPRESA, as tarefas são repetitivas
O ritmo de trabalho é excessivo
As normas para execução das tarefas são rígidas 
Falta tempo para ter pausa de descanso no trabalho
Posso executar o meu trabalho sem pressão
Posso executar o meu trabalho sem sobrecarga de …
 
Gráfico 8 – Média dos itens do fator Organização do Trabalho 
 
Consoante com o Gráfico 9, a zona de transição é composta por 28% dos 
participantes e a zona de mal-estar dominante detém 72%. 
Logo, o resultado obtido neste fator expressa uma percepção negativa dos 
respondentes no que tange a organização do trabalho. Tais resultados evidenciam 
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um resultado mediano, indicador de “situação-limite”, de acordo com a cartografia, 
aonde há coexistência de mal-estar e bem-estar no trabalho (Estado de alerta).  
 
Mal‐Estar 
Dominante; 
36; (72,%)
Zona de 
Transição; 14; 
(28,%)
Bem‐Estar 
Dominante; 0; 
(0,%)
 
    Gráfico 9 – Organização do Trabalho 
                   
 
 
A cobrança de prazos para execução das tarefas poderia ser compensada por uma 
melhor distribuição delas entre trabalhadores e gestores, de maneira a encontrar um 
equilíbrio, ficando mais claro quem é o responsável por cada processo ou 
procedimento. Esta ação evitaria, também, o excesso de cobrança de resultados. E, 
consequentemente, a fiscalização do desempenho deixaria de ser mais rigorosa a 
determinadas pessoas e passaria a ser direcionada a todos do grupo. 
4.2.3 Relações Sócio-Profissionais de Trabalho 
O terceiro fator do IA_QVT (Relações Sócio-profissionais de Trabalho), apresentou 
média 7,19 (desvio-padrão de 1,49), situando-se, conforme a escala interpretativa, 
na área de Bem-Estar Moderado.  
Este fator é composto de 16 itens. Os que foram melhor avaliados são: minhas 
relações de trabalho com os colegas são harmoniosas (média 8,12; desvio-padrão 
1,87), a convivência no ambiente de trabalho é harmoniosa (média 8,06; desvio-
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padrão 1,81) e é comum a não conclusão de trabalhos iniciados (média 7,69; desvio-
padrão 3,03).  
Os itens pior avaliados, consoante gráfico 10, foram: na empresa tenho liberdade 
para dizer o que penso sobre o trabalho (média 6,00; desvio-padrão 2,99), existem 
dificuldades na comunicação chefia – subordinado (média 6,08; desvio-padrão 3,43) 
e na empresa, tenho livre acesso às chefias superiores (média 6,88; desvio-padrão 
3,19). O último item do parágrafo anterior e o segundo item deste são invertidos e, 
nesse caso, os valores foram invertidos aos extremos (10 para 0, 9 para 1, e assim 
sucessivamente) em função da escala de concordância dos itens serem 
inversamente proporcional à cartografia de interpretação dos resultados. 
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6,08
6,87
6,88
7,02
7,04
7,06
7,17
7,23
7,27
7,42
7,63
7,65
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8,12
0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00 8,00 9,00 10,00
Na EMPRESA tenho liberdade para dizer o que …
Existem dificuldades na comunicação chefia –…
É comum o conflito no ambiente de trabalho
Na EMPRESA, tenho livre acesso às chefias superiores
O comportamento gerencial é caracterizado pelo …
Há confiança entre os colegas
A comunicação entre funcionários é insatisfatória
Meus colegas de trabalho demonstram disposição …
A distribuição das tarefas é justa
Minha chefia imediata tem interesse em me ajudar
Minhas relações de trabalho com a chefia são …
Tenho liberdade na execução das tarefas
É fácil o acesso à chefia imediata
É comum a não conclusão de trabalhos iniciados
A convivência no ambiente de trabalho é harmoniosa
Minhas relações de trabalho com os colegas são …
 
Gráfico 10 – Média dos itens do fator Relações Sócio-Profissionais 
 
Considerando o Gráfico 11 abaixo, 67,31% da amostra encontra-se na zona de 
promoção de bem-estar dominante; a zona de transição é composta por 28,85% dos 
participantes; e, a zona de mal-estar dominante detém apenas 3,85%. 
Dessa maneira, o resultado obtido expressa uma percepção positiva dos 
participantes referente ao fator relações sócio-profissionais. Esse resultado 
evidencia as representações de bem-estar no trabalho que devem ser mantidas e 
consolidadas no contexto produtivo (Promoção de Saúde), sendo importante 
minimizar ou erradicar fatores que ocasionam sensação de mal-estar no trabalho. 
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    Gráfico 11 – Relações Sócio-Profissionais 
 
Frisa-se que é preciso melhorar o diálogo e a comunicação nessa organização entre 
trabalhadores e, também, entre subordinados e chefia, visto que justamente este 
aspecto foi o pior avaliado. Este fato vai ao encontro do fator organização de 
trabalho, uma vez que é o princípio básico da resolução de conflitos no geral. 
4.2.4 Reconhecimento e Crescimento Profissional 
O quarto fator do IA_QVT (Reconhecimento e Crescimento Profissional), apresentou 
média 6,82 (desvio-padrão de 1,83), situando-se também, conforme a escala 
interpretativa, na área de Bem-Estar Moderado.  
Este fator é composto de 14 itens. Os que foram melhor avaliados são: tenho a 
impressão de que para a empresa eu não existo (média 7,85; desvio-padrão 2,98), o 
desenvolvimento pessoal é uma possibilidade real na empresa (média 7,75; desvio-
padrão 2,13) e a prática do reconhecimento contribui para a minha realização 
profissional (média 7,44; desvio-padrão 2,60).  
Os itens pior avaliados, de acordo com o gráfico 12, foram: o reconhecimento do 
trabalho coletivo é uma prática efetiva na empresa (média 6,08; desvio-padrão 2,65), 
há incentivos da empresa para o crescimento na carreira (média 6,10; desvio-padrão 
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2,90) e falta apoio das chefias para o meu desenvolvimento profissional (média 6,19; 
desvio-padrão 3,47). O primeiro item do parágrafo anterior e o último item deste são 
invertidos e, nesse caso, os valores foram invertidos aos extremos (10 para 0, 9 para 
1, e assim sucessivamente) em função da escala de concordância dos itens serem 
inversamente proporcional à cartografia de interpretação dos resultados. 
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6,10
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O reconhecimento do trabalho coletivo é uma …
Há incentivos da EMPRESA para o crescimento na …
Falta apoio das chefias para o meu …
Na EMPRESA, recebo incentivos de minha chefia
O reconhecimento do trabalho individual é uma …
A EMPRESA oferece oportunidade de crescimento …
As oportunidades de crescimento profissional são …
Sinto‐me reconhecido pela instituição onde trabalho
Tenho a possibilidade de ser criativo no meu trabalho
Na EMPRESA, minha dedicação ao trabalho é …
Na EMPRESA, o resultado obtido com meu trabalho …
A prática do reconhecimento contribui para a minha …
O desenvolvimento pessoal é uma possibilidade real …
Tenho a impressão de que para a EMPRESA eu não …
 
Gráfico 12 – Média dos itens do fator Reconhecimento e Crescimento 
 
Mediante o Gráfico 13 abaixo, 59,62% da amostra encontra-se na zona de 
promoção de bem-estar dominante; a zona de transição é composta por 25% dos 
participantes; e, a zona de mal-estar dominante detém 15,38%. 
Dessa maneira, o resultado obtido expressa uma percepção positiva dos 
participantes referente ao fator reconhecimento e crescimento no trabalho. Isso 
indica que, apesar de uma opinião negativa a respeito do crescimento e do 
reconhecimento profissional emitida pelo respondente na categoria 3 (Falta de 
Incentivo ao Crescimento e Cobranças Indevidas) da questão aberta 3, a maioria 
deles percebem essa dimensão como promotora de bem-estar. 
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Mal‐Estar 
Dominante; 8; 
(15,38%)
Zona de 
Transição; 13; 
(25,%)
Bem‐Estar 
Dominante; 31; 
(59,62%)
 
     Gráfico 13 – Reconhecimento e Crescimento 
 
 
 
Frisa-se que é preciso tratar melhor os itens apontados como pior avaliados. A 
empresa deve procurar promover ações de capacitação ou de treinamento, visando 
estimular os trabalhadores bem como desenvolvê-los.  
4.2.5 Elo Trabalho – Vida Social 
O último fator do IA_QVT (Elo Trabalho-Vida Social), apresentou média 7,36 
(desvio-padrão de 1,25), situando-se também, conforme a escala interpretativa, na 
área de Bem-Estar Moderado.  
Este fator é composto de 10 itens. Os que foram melhor avaliados são: gosto da 
instituição onde trabalho (média 8,98; desvio-padrão 1,36), sinto-me mais feliz no 
trabalho na empresa que com a minha família (média 8,50; desvio-padrão 2,03) e 
sinto que o meu trabalho na empresa me faz bem (média 8,44; desvio-padrão 1,76).  
Os itens pior avaliados, conforme gráfico 14, foram: sinto-me mais feliz no trabalho 
na empresa que com os amigos (média 6,06; desvio-padrão 2,82), a sociedade 
reconhece a importância do meu trabalho (média 6,25; desvio-padrão 2,81) e o 
tempo de trabalho que passo na empresa me faz feliz (média 6,67; desvio-padrão 
2,82). O segundo item avaliado do parágrafo anterior e o primeiro item deste são 
invertidos e, nesse caso, os valores foram invertidos aos extremos (10 para 0, 9 para 
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1, e assim sucessivamente) em função da escala de concordância dos itens serem 
inversamente proporcional à cartografia de interpretação dos resultados. 
 
6,06
6,25
6,67
7,15
7,25
7,63
7,67
8,44
8,50
8,98
0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00 8,00 9,00 10,00
Sinto‐me mais feliz no trabalho na EMPRESA que …
A sociedade reconhece a importância do meu …
O tempo de trabalho que passo na EMPRESA me faz …
Sinto‐me mais feliz no trabalho na EMPRESA que …
Na EMPRESA, as atividades que realizo são fonte de …
O trabalho que faço é útil para a sociedade
Na EMPRESA, disponho de tempo para executar o …
Sinto que o meu trabalho na EMPRESA me faz bem
Sinto‐me mais feliz no trabalho na EMPRESA que …
Gosto da instituição onde trabalho
 
Gráfico 14 – Média dos itens do fator Elo Trabalho-Vida Social 
 
Conforme o Gráfico 15, 80,77% da amostra encontra-se na zona de promoção de 
bem-estar dominante; a zona de transição é composta por 17,31% dos participantes; 
e, a zona de mal-estar dominante detém apenas 1,92%. 
 
      
Mal‐Estar 
Dominante; 1; 
(1,92%)Zona de 
Transição; 
9; (17,31%)
Bem‐Estar 
Dominante; 42; 
(80,77%)
    Gráfico 15 – Elo Trabalho-Vida Social 
 
 
Logo, esse resultado expressa uma percepção positiva dos participantes referente à 
instituição na qual trabalham. A categoria 2 (Satisfação e Motivação para executar o 
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Trabalho) da questão 2 juntamente com o gráfico 15 ajudam a corroborar que os 
trabalhadores dessa organização sentem prazer no trabalho. Sendo assim, a maior 
parte deles, também, percebem essa dimensão como promotora de bem-estar. 
Existe, portanto, uma tendência de certo equilíbrio entre vida pessoal e profissional. 
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5 CONCLUSÕES E RECOMENDAÇÕES 
O estudo em questão contribuiu para a construção do conhecimento de QVT de viés 
preventivo, porque há poucos estudos em Administração que têm como objetivo a 
realização de diagnósticos para, posteriormente, propor ações de consolidação do 
que foi positivo, bem como de melhorias do que foi levantando como negativo. 
Os resultados da pesquisa são diferentes dos propostos pelos estudos de 
abordagem assistencialista, pois, principalmente nas questões qualitativas, não há 
nenhum relato que permita interligação com as práticas assistencialistas (ginástica 
laboral, tai chi chuan, massagem terapêutica, entre outras). Salienta-se que a 
Empresa Alfa, em particular, não dispõe de um Programa de QVT ou de ações de 
QVT e, mesmo assim, não sentiram falta dessas atividades. 
A aplicação do instrumento na Empresa Alfa possibilitou descrever a situação da 
QVT em seu ambiente, segundo a percepção dos trabalhadores, elencando pontos 
positivos e negativos. A partir desse fato, poderá ser implementado ações visando à 
melhoria do ambiente ou a sua afirmação. 
O enfoque preventivo de QVT, adotado como cursor da pesquisa, buscou levantar o 
panorama geral da empresa estudada a fim de tirar conclusões a seu respeito. Tais 
conclusões permitiram indicar que o resultado global da empresa acerca da QVT é 
boa, significando que há representação de bem-estar dominante percebido pelos 
participantes. 
O resultado do fator Condições de Trabalho demonstra que a percepção dos 
trabalhadores é positiva, levando a organização a manter os padrões apresentados, 
conforme visão de seus próprios trabalhadores. Porém, precisa ser trabalhada a 
melhoria contínua das questões relacionadas à segurança física, equipamentos para 
execução de tarefas e o conforto do local de trabalho. 
O resultado do fator Organização de Trabalho mostrou que a empresa tem sérios 
problemas relacionados variáveis de tempo (prazo), controle (fiscalização, pressão, 
cobrança), traços das tarefas (ritmo, repetição), sobrecarga e prescrição (normas) 
que influenciam na atividade. Várias verbalizações foram percebidas com relação à 
jornada de trabalho cansativa (categoria 1 da questão 3). É necessário, portanto, 
traçar estratégias e ações, como por exemplo, divisão de tarefas de forma igualitária, 
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o que possibilitaria menor pressão no indivíduo e diminuiria a excessiva cobrança 
por resultados; fiscalização de desempenho de maneira ordenada e controlada, não 
intervindo diretamente na função ou nas tarefas do indivíduo. Esse fator é de difícil 
modificação por estar interligada a cultura da empresa, exigindo, assim, paciência e 
tempo, para mudança de mentalidade. 
O resultado do fator Relações Sócio-Profissionais teve uma percepção positiva por 
parte dos participantes, indicando que é preciso reafirmar políticas ligadas ao 
ambiente de trabalho, como a convivência e o relacionamento interpessoal. Por 
outro lado, faz-se presente obter ações de intervenção direta na comunicação entre 
pares, entre subordinados e entre chefia e subordinado, possibilitando liberdade 
para fazer proposições de mudança, geração de inovações e propostas de soluções.  
O resultado do fator Reconhecimento e Crescimento Profissional revelou que existe 
um bem-estar advindo de regulamentos e normas da empresa em estudo, que 
mostram que existe uma intenção em desenvolver e reconhecer, individualmente, o 
profissional em sua área de atuação. O que também se pode perceber, é que não há 
práticas formais e institucionalizadas voltadas para o crescimento e 
desenvolvimento. Sendo assim, sugere-se que a organização formule políticas e 
programas voltados para o reconhecimento e crescimento profissionais.  
O resultado do fator Elo Trabalho-Vida Social revelou uma sensação de bem-estar, 
decorrida, principalmente, da satisfação em se trabalhar nessa empresa, ou seja, 
faz-se necessário que ela continue promovendo esta imagem.  
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6 LIMITES E AGENDA DE PESQUISA 
Um dos principais limites da presente pesquisa é o desenho descritivo, pois não 
permite generalizações para as duas filiais, ou até mesmo, para empresas do 
mesmo ramo de atuação. Além disso, o estudo com recorte transversal não permitiu 
informar se os resultados alcançados são realmente o padrão encontrado na 
empresa ou se trata apenas de um resultado isolado no tempo.  
Vale destacar também que a amostra (n=52), apesar de ser representativa, não 
permite inferências sobre a totalidade da organização. 
O escopo da pesquisa não contemplou os possíveis desdobramentos do diagnóstico 
que são a política e o programa de QVT, apesar de os resultados descritos gerarem 
subsídio para promoção de ações práticas de melhoria e consolidação. 
E, na literatura científica, verifica-se que praticamente não há autores que dissertam 
acerca do tema Qualidade de Vida no Trabalho sob o enfoque da abordagem 
preventiva, sendo necessário ter o autor Ferreira como base do referencial teórico 
da pesquisa. 
Para futuros estudos, portanto, indica-se uma pesquisa de delineamento 
correlacional a fim de explorar a relação entre QVT e outras variáveis; com recorte 
longitudinal, para observar mais atentamente as percepções dos trabalhadores; com 
maior abrangência da amostra, englobando, por exemplo, as filiais; e, que ela possa 
realizar política e programa de QVT. 
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ANEXOS 
Anexo A – IA_QVT 
O objetivo deste questionário é conhecer a sua opinião sobre a Qualidade de Vida 
no Trabalho (QVT) na Empresa Alfa. 
Responda de forma SINCERA, assinalando, à direita de cada item, o grau de 
concordância que você tem com a afirmativa. 
Esse levantamento de dados é de responsabilidade técnico-científica do 
Departamento de Administração da Universidade de Brasília. Os dados serão 
usados exclusivamente para a elaboração de um trabalho de conclusão de curso. 
A divulgação dos resultados será recomendada aos gestores da empresa. 
MUITO IMPORTANTE: 
 Sua participação é voluntária. 
 Não é necessário se identificar.  
 Os dados serão tratados de forma agrupada, sem qualquer identificação 
individual. 
 Fique tranquilo(a), a confidencialidade de suas respostas está garantida. 
 
Agradecemos pela sua contribuição. Por favor, não deixe questões em branco. Se 
desejar receber outras informações sobre o levantamento, envie mensagem para 
danielle.gomes@sistemafibra.org.br/danykid.vannes@gmail.com.  
Obrigada. 
 
Danielle Vannes F. Gomes 
Graduanda em Administração na UnB 
(61) 8598-7419/9955-1989 
 
Rodrigo R. Ferreira,  
Professor do Departamento de Administração da UnB 
(61) 9803-6551 
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# Afirmativa 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1 Na Empresa as atividades que realizo são fonte de prazer 
           
2 O nível de iluminação é suficiente para executar as atividades 
           
3 
O reconhecimento do trabalho 
individual é uma prática efetiva na 
Empresa 
           
4 Meus colegas de trabalho demonstram disposição em me ajudar 
           
5 Há cobrança de prazos para o cumprimento de tarefas 
           
6 As oportunidades de crescimento profissional são iguais para todos 
           
7 Tenho a possibilidade de ser criativo no meu trabalho 
           
 
 
Na minha opinião, Qualidade de Vida no Trabalho é... 
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# Afirmativa 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
8 O local de trabalho é confortável            
9 Minhas relações de trabalho com os colegas são harmoniosas 
           
10 Existe fiscalização do desempenho            
11 
O reconhecimento do trabalho 
coletivo é uma prática efetiva na 
Empresa 
           
12 A Empresa oferece oportunidade de crescimento profissional 
           
13 Minhas relações de trabalho com a chefia são cooperativas 
           
14 Tenho liberdade na execução das tarefas 
           
15 O material de consumo é suficiente            
16 Sinto que o meu trabalho na Empresa me faz bem 
           
17 
A prática do reconhecimento 
contribui para a minha realização 
profissional 
           
18 O espaço físico é satisfatório            
 
 
Quando penso no meu trabalho na Empresa, o que me causa  
mais Bem-Estar é... 
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# Afirmativa 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
19 
O desenvolvimento pessoal é uma 
possibilidade real na Empresa 
           
20 
Na Empresa, disponho de tempo 
para executar o meu trabalho com 
zelo 
           
21 Gosto da instituição onde trabalho            
22 
Há incentivos da Empresa para o 
crescimento na carreira 
           
23 
A sociedade reconhece a 
importância do meu trabalho 
           
24 
O apoio técnico para as atividades é 
suficiente 
           
25 
Posso executar o meu trabalho sem 
sobrecarga de tarefas 
           
26 
O tempo de trabalho que passo na 
Empresa me faz feliz 
           
27 
Na Empresa, minha dedicação ao 
trabalho é reconhecida. 
           
28 Há confiança entre os colegas            
 
 
Quando penso no meu trabalho na Empresa, o que me causa  
mais Mal-Estar é... 
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# Afirmativa 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
29 
A convivência no ambiente de 
trabalho é harmoniosa 
           
30 
Na Empresa, o resultado obtido 
com meu trabalho é reconhecido. 
           
31 A distribuição das tarefas é justa            
32 
O trabalho que faço é útil para a 
sociedade 
           
33 
Na Empresa, as condições de 
trabalho são precárias. 
           
34 
Tenho a impressão de que para a 
Empresa eu não existo 
           
35 
Sinto-me mais feliz no trabalho do 
que em minha casa 
           
36 
O mobiliário existente no local de 
trabalho é adequado 
           
37 
Na Empresa, tenho liberdade 
para dizer o que penso sobre o 
trabalho. 
           
38 
Falta tempo para ter pausa de 
descanso no trabalho 
           
39 
Sinto-me mais feliz no trabalho do 
que com a minha família 
           
40 
Na Empresa, as tarefas são 
repetitivas. 
           
41 
Os equipamentos necessários 
para realização das tarefas são 
precários 
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# Afirmativa 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
42 
Minha chefia imediata tem interesse 
em me ajudar 
           
43 
Sinto-me mais feliz no trabalho do 
que com meus amigos 
           
44 O ritmo de trabalho é excessivo            
45 
Sinto-me reconhecido pela 
instituição onde trabalho 
           
46 
As normas para execução das 
tarefas são rígidas 
           
47 
Na Empresa, recebo incentivos de 
minha chefia. 
           
48 
O trabalho que realizo coloca em 
risco a minha segurança física 
           
49 
A comunicação entre funcionários é 
insatisfatória 
           
50 
É comum a não conclusão de 
trabalhos iniciados 
           
 
 
# Afirmativa 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
51 
Existem muitas dificuldades na 
comunicação chefia – subordinado 
           
52 
O comportamento gerencial é 
caracterizado pelo diálogo 
           
53 
Na Empresa, tenho livre acesso às 
chefias superiores. 
           
54 
Os instrumentos de trabalho são 
suficientes para realizar as tarefas 
           
55 É fácil o acesso à chefia imediata            
56 
Falta apoio das chefias para o meu 
desenvolvimento profissional 
           
57 
Na Empresa, existe forte cobrança 
por resultados. 
           
58 
A temperatura ambiente é 
confortável 
           
59 
É comum o conflito no ambiente de 
trabalho 
           
60 
Posso executar o meu trabalho sem 
pressão 
           
61 
O posto de trabalho é adequado 
para realização das tarefas 
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Críticas e sugestões sobre o levantamento: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Idade:  
 
Sexo:  
(  )Masculino      (  )Feminino 
 
Estado Civil: 
(  )Casado(a)             (  )Divorciado(a)      (  )Companheiro(a)      (  )Separado(a)       
(  )Solteiro(a)             (  )União Estável      (  )Viúvo(a) 
 
Escolaridade: 
(  )Nível fundamental incompleto      (  )Nível fundamental completo      
(  )2º grau incompleto                       (  )2º grau completo                            
(  )Graduação incompleta                 (  )Graduação Completa           
(  )Especialização                             (  )Mestrado                                      
(  )Doutorado 
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Cargo: 
(  )Ajudante de depósito      (  )Arquiteto (a)                    (  )Auxiliar                       
(  )Assistente                       (  )Auditor de estoque          (  )Chefe de setor       
(  )Comprador (a)                (  )Conferente                      (  )Desenhista                     
(  )Estagiário (a)                  (  )Gerente                           (  )Office-boy                        
(  )Operador(a) de caixa     (  ) Porteiro (a)                      (  )Recepcionista                
(  )Subgerente                    (  )Vendedor (a)                   
(  )Supervisor de merchandising 
 
Tempo na empresa (em meses): 
 
 
